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摘要 在 组 织 中 ， 由 于 存在 权力 和 地 位 差异 等 因素 ， 领 导 者 往往 难以 获得 充分 的 人 际 关系 满 
足 ， 孤 独 成 为 领导 者 这 一 群体 的 普遍 体验 。 事 实 上 ， 领 导 者 的 工作 场所 孤独 感 不 仅 会 对 领 
导 者 自身 产生 一 系列 影响 ， 且 还 具有 独特 的 社会 功能 ， 会 给 团队 及 其 追随 者 带 来 后 续 影 
响 。 然 而 ， 目 前 组 织 管理 领域 有 关 孤 独 感 的 文献 主要 集中 于 探讨 员工 的 工作 场所 孤独 感 ， 
罕有 研究 考察 领导 工作 场所 孤独 感 究 竞 会 造成 何 种 影响 。 并 且 ， 现 有 研究 普遍 只 关注 孤独 
感 的 消极 效应 ， 缺 乏 对 其 潜在 积极 效应 的 挖掘 。 因 此 ， 本 文 将 通过 三 个 子 研究 ， 结 合 多 层 
、 多 理论 、 多 研究 方法 的 全 景 研究 范式 ， 人 全面 考察 领导 工作 场所 孤独 感 的 双 为 剑 效 应 及 
机 制 。 本 研究 不 仅 可 以 丰富 和 拓展 工作 场所 孤独 感 的 理论 体系 ， 也 能 为 企业 发 挥 领导 工 
作 场 所 孤独 感 的 积极 作用 与 抑制 其 负面 效应 提供 管理 启示 。 
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“我 个 人 与 任何 政府 官员 没有 任何 私交 关系 ， 没 有 密切 的 工作 伙伴 ... 也 没有 与 任何 媒体 
任何 记者 有 交往 ... 和 基层 员工 离 得 更 远 一 些 ， 为 了 公司 能 够 平衡 ， 我 得 忍受 这 种 我 寞 ， 妨 
受 这 种 孤独 。” 


一 任正非 
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研究 背景 与 问题 提出 

数字 经 济 时 代 ， 随 着 科技 的 快速 发 展 与 渗透 ， 职 场 中 的 人 际 交流 日 益 减少 (Lam & Lau, 
2012)， 孤 独 感 愈 发 成 为 个 体 在 工作 场所 中 普遍 的 情绪 体验 (Ozcelik & Barsade, 2018; 徐 洋洋 
等 , 2019)。 在 企业 管理 实践 中 ，“ 孤 独 ” 与 “领导 者 ” 密 不 可 分 。 虽 然 从 直觉 上 讲 ， 领 导 
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者 的 权力 地 位 能 帮助 他 们 在 工作 中 获得 较 广 的 人 际 交 流 ， 但 是 “高 处 不 胜 寒 "， 作 为 组 织 中 
承上启下 的 重要 角色 ， 领 导 者 在 人 际 交 往 中 不 仅 需 要 说 言 慎 行 ， 并 且 在 面 对 压 力 和 不 确定 
感 时 常常 无 法 与 人 倾诉 ， 只 能 孤身 一 人 承担 。 正 如 前 文 引用 的 任正非 总 裁 的 陈述 ， 领 导 者 
往往 独自 承受 着 孤独 体验 。 同 时 ， 中 国 传统 文化 内 含 的 等 级 差异 带 来 所 谓 的 “上 尊 下 插 ? 观 


， 使 得 下 属 普 壳 敬 仅 领导 者 ， 在 与 领导 交往 时 十 分 谨慎 (Rokach, 2014; Robinson & 
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Marentette, 2014; Hamman, 2013)， 这 可 能 让 领导 者 经 历 “ 知 心 能 几 人 ”的 孤独 体验 。Suzan 
Bond(2020) 在 采访 了 多 位 科技 公司 的 高 管 后 发 现 ， 感 到 孤独 是 高 管 们 的 共同 体验 之 一 。 因 
此 ， 作 为 与 领导 者 角色 密切 相关 的 情绪 体验 ， 领 导 工 作 场所 孤独 感 咀 待 引起 实践 者 与 研究 
者 的 关注 与 重视 。 

近年 来 ， 学 者 们 逐渐 开始 探索 孤独 感 在 组 织 管理 领域 产生 的 影响 ， 但 当前 主要 集中 在 
探讨 员工 层面 的 工作 场所 孤独 感 (e.g., Ayazlar & Güzel, 2014; Ertosun & Erdil, 2012)， 以 领导 
工作 场所 孤独 感 为 主题 的 研究 较为 罕见 ( 李 超 虹 , 叶 茂 林 , 2015)。 如 前 所 述 ， 领 导 者 也 会 有 
工作 场所 孤独 感 的 体验 ， 孤 独 经 历 会 对 领导 者 自身 产生 一 系列 认 知 、 态 度 和 行为 的 影响 ， 
从 而 影响 组 织 管理 的 有 效 性 。 更 为 重要 的 是 ， 与 普通 员工 相 比 ， 领 导 者 还 决定 着 团队 内 部 
的 资源 分 配 与 信息 传播 (DeRue et al., 2011; Wee et al., 2017)。 因 此 ， 领 导 者 的 工作 场所 孤独 
感 还 会 影响 团队 与 追随 者 的 情感 、 态 度 、 行 为 (Van Kleef, 2009)， 最 终 给 组 织 的 未 来 发 展 带 
来 深远 影响 。 综 合 考虑 ， 我 们 认为 将 工作 场所 孤独 感 的 研究 焦点 从 “员工 ”转换 至 “领导 
者 ”， 对 于 推进 组 织 管理 领域 中 有 关 领 导 孤 独 感 的 研究 ， 并 指导 相关 的 管理 实践 非常 必要 。 
步 地 ， 现 有 孤独 感 的 文献 普遍 讨论 了 其 引发 的 消极 影响 ， 而 对 于 其 积极 意义 提供 
了 有 限 的 见解 。 事 实 上 ， 关 于 “工作 场所 孤独 感 总 是 带 来 损害 ”这 一 认识 可 能 值得 审视 。 
一 方面 ， 所 谓 “ 古 来 圣贤 皆 疲 寞 "， 孤 独 者 由 于 远离 人 际 纷扰 ， 在 某 种 意义 上 可 能 有 利于 放 
自己 进行 深度 和 独立 思考 。 最 新 的 实证 研究 表明 ， 在 工作 场所 中 经 历 孤 独 感 可 能 促使 领 
导 者 将 精力 投入 到 对 工作 相关 问题 的 思考 中 (Gabriel et al., 2021)。 由 此 可 见 ， 工 作 场 所 孤独 
感 对 于 领导 者 个 人 而 言 ， 并 非 完 全 是 消极 的 。 另 一 方面 ， 从 孤独 感 的 社会 功能 出 发 ， 孤 独 
的 领导 者 倾向 于 远离 人 际 社交 。 领 导 者 这 种 难以 接近 性 在 某 种 程度 上 尤其 符合 国人 的 “上 
下 有 别 ” 的 认 知 观念 ， 追 随 者 甚至 可 能 将 孤独 的 领导 者 视 为 是 神秘 的 。 因 此 ， 我 们 认为 领 
导 工 作 场 所 孤独 感 并 不 总 是 有 害 的 。 此 外 ， 正 如 学 者 们 所 呼吁 的 ， 对 某 理论 构 念 的 研究 只 
探讨 其 单一 面 ， 会 限制 人 们 对 该 构 念 的 影响 结果 、 过 程 机 制 及 发 生 条 件 的 全 面 理解 
(Alvesson & Sandberg, 2011)。 由 此 ， 站 在 理论 发 展 与 实践 指导 的 角度 ， 促 进 人 们 对 领导 工 
作 场所 孤独 感 潜在 积极 意义 的 认识 也 显得 十 分 必要 。 结 合 以 上 观点 ， 本 研究 将 采取 一 个 积 
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极 与 消极 影响 并 存 的 辩证 研究 范式 ， 建 立 一 个 更 系统 的 理论 框架 深入 探索 领导 工作 场所 抓 
独 感 在 组 织 中 的 双 面 影响 。 

综 上 所 述 ， 本 研究 拟 在 组 织 管理 领域 中 开展 关于 “领导 工作 场所 孤独 感 ” 的 系统 性 专 
题 研究 。 有 具体 地 ， 本 研究 将 从 多 层次 (领导 者 个 体 层 面 、 领 导 -团队 层面 以 及 领导 -下 属 层 
面 )， 多 理论 视角 (自我 调节 理论 、 情 绪 即 社会 信息 模型 、 领 导 距 离 理 论 )， 并 结合 多 研究 方 
法 (定性 研究 、 实 验 研究 、 经 验 抽样 、 多 时 点 多 来 源 问 卷 调查 )， 逐 步 揭 示 领 导 工 作 场所 阪 
独 感 对 不 同 对 象 的 利 次 影响 及 内 在 过 程 机 制 ， 并 探讨 各 类 情境 因素 在 以 上 过 程 中 的 边界 效 
应 。 通 过 以 上 全 景 式 的 研究 体系 ， 本 研究 将 推动 我 们 更 为 深刻 、 系 统 地 理解 领导 工作 场所 
天 独 感 ， 进 而 更 好 地 帮助 企业 在 实践 中 针对 领导 工作 场所 孤独 感 进行 引导 与 干预 。 


2 ”研究 构想 

本 研究 则 在 揭示 领导 工作 场所 孤独 感 产 生 的 后 续 影 响 ， 我 们 构建 了 本 研究 的 综合 理论 
模型 图 ， 如 图 1， 即 (1) 基 于 自我 调节 理论 ， 领 导 工 作 场 所 孤独 感 如 何 影响 自我 的 两 类 工作 
绩效 ( 即 关 系 绩效 和 任务 绩效 )， 以 及 领导 者 的 情绪 智力 在 以 上 路 径 中 发 挥 的 调节 作用 ; (2) 
领导 -团队 层面 考察 领导 工作 场所 孤独 感 对 团队 创造 力 的 双 为 剑 效 应 ， 并 探讨 其 黑箱 机 制 和 
边界 条 件 ; (3) 领 导 -下 属 层面 探讨 下 属 如 何 看 待 一 个 孤独 的 领导 者 ， 以 及 下 属 权力 距离 导向 
的 调节 作用 。 
2.1 研究 1: 止 损 开源 : 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 领导 当日 工作 表现 的 双 过 程 模型 

工作 场所 孤独 感 是 个 体 在 工作 场所 中 人 际 关 系 的 需求 未 得 到 满足 所 带 来 的 不 愉快 的 心 
理 感 受 。 那 么 ， 领 导 者 会 如 何 调节 这 种 消极 情绪 ? 这 类 情绪 对 其 当天 自身 的 工作 表现 又 会 
产生 怎样 的 影响 ”进一步 地 ， 领 导 者 的 情绪 智力 如 何 对 以 上 作用 过 程 产 生 调 节 效 果 ? 基于 
自我 调节 (Self-regulation) 的 理论 视角 ， 研 究 1 旨 在 剖析 领导 者 如 何 采 取 情 绪 调 节 策 略 应 对 
工作 场所 孤独 感 ， 并 解释 情绪 智力 在 领导 者 自我 调节 过 程 中 所 扮演 的 关键 角色 。 图 2 为 研 


究 1 的 理论 模型 。 
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1 本 研究 的 综合 理论 模型 图 
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领导 工作 场所 孤独 感 


领导 关系 专注 领导 关系 绩效 


图 2 研究 1 理论 模型 (领导 者 个 人 层次 ) 


2.1.1 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 领导 每 日 任务 专注 、 领 导 每 日 关系 专注 

根据 自我 调节 的 情绪 调节 策略 ， 人 们 在 面 对 消 极 情绪 时 ， 会 有 意识 地 从 认 知 层面 或 行 
为 层面 对 情绪 进行 一 定 调节 ， 以 适应 整个 社会 以 及 周围 环境 的 需求 或 使 自己 的 情绪 达到 平 
衡 (Brenner & Salovey, 1997)。 最 新 关于 情绪 调节 策略 的 研究 指出 (Feinberg et al., 2020; Ford 
et al., 2017)， 个 体会 采取 多 种 自我 调节 措施 以 应 对 负面 情感 体验 ， 其 中 最 为 广泛 和 频繁 使 
用 的 一 种 情绪 调节 策略 是 认 知 重 评 (cognitive reappraisal)。 认 知 重 评 是 对 原本 的 认识 进行 重 
新 评价 ， 指 个 体 对 引起 情绪 的 事物 的 理解 角度 产生 变化 ， 对 事件 本 身 意义 的 解释 发 生 改 
变 ， 即 尝试 着 用 一 种 较为 正面 的 角度 来 去 理解 或 解释 那些 给 人 们 带 来 翡 伤 、 愤 怒 、 厌 烦 等 
消极 情绪 的 事件 (Gross & John, 2003; Srivastava et al., 2009; Butler et al., 2003)。 

工作 场所 扳 独 感 指 的 是 个 体 在 工作 场所 中 所 期 望 的 人 际 关系 与 现实 中 获得 的 人 际 关 系 
在 数量 或 质量 上 存在 差异 且 个 体 无 法 改善 这 一 现状 导致 的 孤独 体验 (Wright，2005) 。 
Cacioppo 和 Hawkley (2009) 提 出 的 孤独 循环 观点 认为 ， 经 历 孤 独 感 的 个 体会 倾向 于 进行 自 
我 防御 ， 对 周围 的 社会 关系 存在 警惕 心理 和 不 安全 感 ， 并 将 人 际 交 流 视 为 是 有 威胁 的 和 有 
害 的 。 根 据 此 观点 ， 工 作 中 经 历 孤 独 的 个 体 不 仅 对 所 拥有 的 人 际 关 系 存在 不 满意 ， 还 可 能 
将 人 际 关 系 互动 过 程 看 作 是 一 个 具有 威胁 的 情境 ， 伴 随 着 社交 退缩 、 减 少 与 他 人 互动 频率 
的 倾向 (Heinrich & Gullone, 2006)。 通 常 而 言 ， 领 导 者 的 工作 角色 包括 关系 和 任务 两 个 维度 
(Derue et al., 2011)， 关 系 专注 的 领导 往往 注重 维持 与 下 属 的 良性 人 际 关 系 ， 如 表现 出 关心 
和 尊重 下 属 、 向 下 属 授权 及 为 下 属 谋取 更 多 福 社 等 ， 而 任务 专注 的 领导 则 更 多 考虑 与 工作 
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直接 相关 的 事务 ， 如 向 下 属 传达 工作 要 求 、 设 定 工作 绩效 标准 及 明确 团队 成 员 的 工作 关系 


等 。 由 于 领导 工作 场所 孤独 感 代表 着 领导 者 在 工作 中 的 人 际 关系 受挫 (Gabriel et al., 2021), 
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结合 自我 调节 策略 中 认 知 重 构 的 观点 ， 本 研究 认为 伴随 着 每 日 扳 独 感 的 产生 ， 


重新 评价 自己 在 人 际 关 系 和 工作 关系 上 所 需 付 出 的 精力 与 努力 ， 采 取 以 下 自我 调节 策略 。 
首先 ， 由 于 无 法 在 人 际 关 系 上 获得 预期 的 积极 体验 ， 经 历 孤 独 感 的 领导 者 会 意识 到 人 际 关 


系 并 非 自 己 的 价值 来 源 ， 因 此 这 类 领导 者 会 倾向 于 远离 人 际 互动 ， 减 少 对 人 际 关 系 的 关 


注 。 实 证 研究 也 表明 ， 孤 独 的 人 往往 刻意 远离 社交 活动 来 避免 自己 进一步 被 伤害 (Harris et 


al., 2013)。 进 一 步 地 ， 根 据 认 知 重 评 的 观点 ， 领 导 者 在 经 历 孤 独 后 会 进 
(Heinrich & Gullone, 2006)， 转 换 认 知 将 自己 当天 的 注意 力 分 配 至 工作 任务 中 ， 


行 自我 调节 
倾向 于 通过 


任务 专注 以 获得 积极 的 工作 场所 体验 ， 从 而 缓解 不 适 的 人 际 关系 带 来 的 抓 独 感 (Gabriel et al., 


2021)。 基 于 以 上 分 析 ， 提 出 以 下 双 路 径 假设 ; 


假设 1: 在 个 体内 层次 ， 领 导 每 日 工作 场所 扳 独 感 与 领导 当日 任务 专注 正 相 关 。 


假设 2: 在 个 体内 层次 ， 领 导 每 日 工作 场所 扳 独 感 与 领导 当日 关系 专注 负 相关 。 


2.1.2 领导 每 日 任务 专注 、 领 导 每 日 关系 专注 的 中 介 作 用 


工作 绩效 包括 任务 绩效 和 关系 绩效 两 个 维度 (Borman & Motowidfo, 1993). 


任务 绩效 反 


映 的 是 组 织 成 员 通 过 直接 生产 劳动 和 工作 做 出 的 贡献 ， 与 岗位 规定 的 工作 职责 和 内 容 直 接 
相关 ; 关系 绩效 反映 的 是 组 织 成 员 从 事 与 工 作 生产 任务 间接 相关 的 活动 所 做 的 贡献 ， 例 如 
自发 进行 的 一 些 有 利于 组 织 和 同事 的 活动 。 本 研究 认为 ， 专 注 于 工作 任务 的 个 体能 聚焦 于 


工作 职责 中 规定 的 内 容 ， 驱 动 自己 投入 资源 实现 工作 任务 目标 ， 从 而 获得 较 高 的 任务 绩效 


(Carter et al., 2019)。 因 此 ， 当 孤独 的 领导 者 在 当天 将 注意 力 转换 至 工作 任务 时 ， 这 种 任务 
专注 有 助 于 其 更 努力 地 完成 工作 任务 目标 ， 进 而 促进 领导 的 当日 任务 绩效 (Judge et al., 


2004)， 也 即 ， 每 日 任务 专注 在 领导 工作 场所 孤独 感 与 领导 任务 绩效 之 间 发 挥 了 中 介 作 用 。 


相对 应 地 ， 根 据 资源 稀缺 的 相应 观点 ， 个 体 拥有 的 资源 (如 时 间或 精力 ) 是 有 限 的 ， 在 某 一 
领域 消耗 过 多 会 导致 在 另 一 领域 花费 过 少 (Kirchmeyer, 1992)。 由 此 我 们 认为 领导 者 当天 将 
注意 力 资 源 大 量 倾斜 至 工作 上 ， 会 对 领导 与 下 属 的 人 际 互动 或 者 领导 任务 外 行为 产生 消极 


的 作用 ， 即 领导 每 日 任务 专注 会 负 向 预测 其 当天 的 关系 绩效 。 
另 一 方面 ， 如 果 领 导 在 工作 日 中 积极 寻求 与 下 属 建立 良好 的 人 际 关 系 ， 虽 


投入 到 关系 


专注 ， 领 导 会 做 出 一 些 帮 助 下 属 或 为 下 属 谋 福 社 的 行为 Judge et al., 2004)， 进 而 促进 领导 


的 当日 关系 绩效 。 因 此 ， 每 日 关系 专注 将 正 向 预测 每 日 关系 绩效 。 进 一 步 地 ， 


经 历 孤 独 体 


验 的 领导 者 倾向 于 忽视 人 际 关 系 ， 这 种 对 人 际 关 系 专注 的 降低 意味 着 领导 者 不 愿意 花费 时 
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间 和 精力 参与 或 经 营 有 利于 组 织 中 人 际 关系 的 一 些 活动 ， 这 不 利于 人 际 关系 目标 的 达成 ， 
从 而 导致 领导 关系 绩效 水 平 的 降低 ， 即 每 日 关系 专注 中 介 了 领导 工作 场所 孤独 感 与 关系 绩 
效 之 间 的 关系 。 与 前 同 理 ， 更 多 的 关系 专注 也 意味 着 领导 者 需 将 精力 花费 在 与 下 属 的 人 际 
关系 建立 、 维 持 上 ， 这 会 使 得 领导 者 在 任务 分 配 、 工 作 监 管 等 方面 有 较 差 的 投入 
(Kirchmeyer, 1992)， 从 而 不 利于 领导 的 任务 绩效 提高 ， 即 领导 每 日 关系 专注 会 负 向 预测 其 
当天 的 任务 绩效 。 综 上 ， 提 出 以 下 假设 : 

假设 3a: 在 个 体内 层次 ， 每 日 任务 专注 中 介 了 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 领导 当日 任 
务 绩效 间 的 关系 ， 即 : 领导 工作 场所 孤独 感 通过 增加 了 任务 专注 进而 促进 了 其 任务 绩效 。 

假设 3b: 在 个 体内 层次 ,每 日 任务 专注 中 介 了 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 领导 当日 关 
系 绩效 间 的 关系 ， 即 ;领导 工作 场所 孤独 感 通过 增加 了 任务 专注 进而 削弱 了 其 关系 绩效 。 

假设 4a: 在 个 体内 层次 ， 每 日 关系 专注 中 介 了 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 领导 当日 关 
系 绩效 间 的 关系 ， 即 : 领导 工作 场所 孤独 感 通过 减弱 了 关系 专注 进而 削弱 了 其 关系 绩效 。 

假设 4b: 在 个 体内 层次 ,每 日 关系 专注 中 介 了 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 领导 当日 任 
务 绩效 间 的 关系 ， 即 ; 领导 工作 场所 孤独 感 通过 减弱 了 关系 专注 进而 提高 了 其 任务 绩效 。 
2.1.3 领导 情绪 智力 的 调节 作用 

情绪 智力 (emotional intelligence) 是 自我 调节 系统 的 一 种 重要 能 力 ， 指 的 是 个 体 所 具备 


i 的 准确 感知 和 评估 自我 和 他 人 情绪 状态 ， 并 利用 这 些 情绪 信息 对 自身 思想 和 行为 进行 指导 
>< 的 一 种 能 力 (Carmeli & Josman, 2006; Salovey & Mayer, 1990)， 属 于 个 体 间 层次 的 变量 。 高 
= 情绪 智力 者 能 够 更 好 地 了 解 负 面 情绪 的 来 源 ， 并 能 够 快速 准确 地 对 自己 的 情绪 状态 进行 评 
二 估 和 判断 ， 更 为 及 时 地 调整 心态 以 避免 陷入 负面 情绪 的 困扰 (Miao et al., 2017)。 自 我 调节 的 


认 知 -情感 加 工 模型 指出 ， 有 效 的 自我 调节 依赖 于 个 体 是 否 县 备 相应 的 能 力 将 情感 加 工 系统 
变换 为 认 知 加 工 系 统 (Metcalfe & Mischel, 1999; Mischel & Ayduk, 2002)。 本 研究 认为 ， 情 绪 
智力 能 够 帮助 个 体 实现 情感 系统 向 认 知 系统 的 转换 。 具 体 而 言 ， 在 经 历 孤 独 感 这 一 负面 情 
绪 时 ， 高 情绪 智力 者 可 以 快速 识别 自己 这 种 负面 情绪 是 来 自 于 人 际 交 往 的 不 良 体验 ， 为 了 
抑制 这 种 不 良 体验 ， 高 情绪 智力 者 会 更 有 效 地 采取 抑制 策略 从 而 脱离 让 自己 产生 情绪 困扰 
的 环境 ， 即 减少 对 人 际 关 系 的 关注 ; 并 且 ， 高 情绪 智力 者 也 容易 发 生 认 知 转换 和 重 构 ， 积 
极 寻找 新 的 体验 缓冲 工作 场所 孤独 感 带 来 的 消极 影响 ， 因 而 高 情绪 智力 者 会 更 加 有 效 地 将 
注意 力 焦 点 转换 至 工作 任务 当中 。 相 反 ， 由 于 低 情绪 智力 者 对 于 自身 情绪 识别 和 处 理 的 能 
力 较 弱 ， 在 面 对 孤 独 感 时 更 容易 陷入 情绪 的 困扰 无 法 抽 喘 ， 导 致 无 法 有 效 地 脱离 人 际 关 系 
的 痛苦 体验 ; 同 理 ， 低 情绪 智力 者 因为 对 情绪 的 弱 识 别 能 力 ， 也 难以 将 情感 加工 系统 转 为 
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认 知 加 工 系统 ， 注 意 力 转换 至 工作 任务 的 过 程 中 会 遇 到 更 多 困难 。 基 于 此 ， 伴 随 着 工作 场 
所 孤独 感 的 产生 ， 情 绪 智 力 高 的 领导 更 容易 加 大 自己 对 工作 任务 的 关注 同时 减少 对 人 际 关 
系 的 关注 ; 反之 ， 当 情绪 智力 低 时 ， 扳 独 的 领导 难以 转换 至 对 工作 任务 的 专注 和 降低 对 人 
际 关 系 的 关注 。 因 此 ， 提 出 以 下 假设 : 

假设 5: 个 体 间 层次 的 领导 情绪 智力 对 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 当日 任务 专注 的 正 
向 关系 具有 调节 作用 ， 即 当 情 绪 智 力 高 时 ， 工 作 场 所 孤独 感 与 任务 专注 之 间 的 正 向 关系 加 
强 ， 有 反之， 则 减弱 。 

假设 6: 个 体 间 层次 的 领导 情绪 智力 对 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 与 当日 关系 专注 的 负 
向 关系 具有 调节 作用 ， 即 当 情 绪 智 力 高 时 ， 工 作 场所 孤独 感 与 关系 专注 之 间 的 负 向 关系 加 
强 ， 反 之 ， 则 减弱 。 
> 结合 以 上 论述 和 推理 ， 本 研究 进一步 认为 ， 领 导 者 的 情绪 智力 对 于 假设 3a~4b 所 提出 


= 的 中 介 效 应 还 具有 调节 作用 ， 即 构成 了 调节 式 中 介 效 应 。 根 据 自 我 调节 的 理论 视角 : 在 经 
= 历 每 日 工作 场所 孤独 感 时 ， 相 比 于 低 情绪 智力 的 领导 者 ， 高 情绪 智力 领导 者 更 易 末 取 认 知 
© 重 构 的 情绪 调节 策略 ， 通 过 增加 对 任务 的 专注 促进 自己 的 当日 任务 绩效 ， 但 也 会 前 弱 对 人 


际 关系 的 专注 而 作用 于 自己 的 当日 关系 绩效 。 结 合 以 上 推理 ， 提 出 以 下 假设 : 
假设 Ta: 个 体 间 层次 的 领导 情绪 智力 调节 了 领导 每 日 任务 专注 在 领导 每 日 工作 场所 孤 
= 独 感 与 领导 当日 任务 绩效 之 间 的 中 介 作用 。 具 体 表现 为 ， 在 情绪 智力 越 高 的 情况 下 ， 这 一 
x 中 介 作用 越 强 ， 反 之 这 一 中 介 作用 越 弱 。 
假设 To: 个体 间 层次 的 领导 情绪 智力 调节 了 领导 每 日 任务 专注 在 领导 每 日 工作 场所 孤 
= 独 感 与 领导 当日 关系 绩效 之 间 的 中 介 作用 。 具 体 表现 为 ， 在 情绪 智力 越 高 的 情况 下 ， 这 一 
中 介 作用 越 强 ， 反 之 这 一 中 介 作用 越 弱 。 
假设 8a 个 体 间 层次 的 领导 情绪 智力 调节 了 领导 每 日 关系 专注 在 领导 每 日 工作 场所 孤 
独 感 与 领导 当日 关系 绩效 之 间 的 中 介 作用 。 具 体 表现 为 ， 在 情绪 智力 越 高 的 情况 下 ， 这 一 
中 介 作用 越 强 ， 反 之 这 一 中 介 作用 越 弱 。 
假设 8b， 个体 间 层 次 的 领导 情绪 智力 调节 了 领导 每 日 关系 专注 在 领导 每 日 工作 场所 孤 
独 感 与 领导 当日 任务 绩效 之 间 的 中 介 作用 。 具 体 表现 为 ， 在 情绪 智力 越 高 的 情况 下 ， 这 一 
中 介 作用 越 强 ， 反 之 这 一 中 介 作用 越 弱 。 
2.2 研究 2: 孤独 的 领导 ， 天 才 的 团队 ? 领导 工作 场所 孤独 感 对 团队 创造 力 的 双 刃 剑 效应 
研究 2 主要 关注 领导 -团队 层面 ， 结 合 情 绪 即 社会 信息 模型 (Emotions as social 


information model, EASI 模型 )， 深 入 研究 团队 领导 工作 场所 孤独 感 是 如 何 影响 团队 氛围 ， 
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以 及 这 些 影 响 会 对 团队 的 创造 力 产 生 怎样 的 效应 。 进 一 步 地 ， 本 研究 从 团队 工作 特征 出 发 
探索 了 一 个 重要 的 问题 ， 即 团队 任务 复杂 性 是 否 会 影响 领导 孤独 感 的 双 刃 剑 效 应 。 研 究 2 


的 理论 模型 如 图 3 所 示 。 


领导 工作 场所 孤独 感 ANANE 


图 3 研究 2 理论 模型 (领导 -团队 层次 ) 


2.2.1 领导 工作 场所 孤独 感 与 团队 个 人 主义 氛围 、 团 队 集体 主义 氛围 

EASI 模型 根植 于 情绪 的 社会 功能 论 (Fischer & Manstead, 2008)， 该 模型 指出 个 体 不 仅 
能 够 从 自我 的 情绪 中 获得 信息 ， 也 能 够 传递 信息 给 观察 者 并 影响 他 人 的 认 知 、 态 度 与 行为 
(Van Kleef, 2009)。 根 据 EASI 模型 ,个体 可 以 从 两 条 路 径 对 旁人 产生 影响 ， 即 情绪 反应 路 
径 和 推断 加 工 路 径 ( 马 学 谦 等 , 2015)。 情 绪 反 应 路 径 主 要 基于 情绪 感染 理论 ， 涉 及 到 一 方 情 
绪 向 另 一 方 传 播 或 扩散 。 推 断 加 工 路 径 主 要 指 个 体会 通过 他 人 的 情绪 表达 或 情绪 外 在 表现 
进行 推断 ， 从 而 建立 自己 的 认 知 或 态度 。 结 合 EASI 模型 的 相应 思想 ， 本 研究 将 领导 工作 
场所 孤独 感 与 两 类 团队 氛围 相 联 系 ， 即 团队 个 人 主义 氛围 和 团队 集体 主义 氛围 。 团 队 个 人 
主义 氛围 是 指 团 队 成 员 普 遍 强 调 自我 利益 、 自 我 发 展 ， 及 成 员 行为 主要 受 自 我 想法 影响 ; 
反之 ， 团 队 集体 主义 氛围 意味 着 团队 成 员 将 团队 利益 置 于 个 人 利益 之 上 ， 并 形成 遵守 团队 
规范 的 共同 认 知 (于 米 , 2011)。 以 下 我 们 将 论述 领导 工作 场所 孤独 感 如 何 与 以 上 两 类 氛围 产 
生 联 系 。 

现 有 研究 表明 领导 者 的 情绪 会 影响 团队 成 员 的 情绪 ， 如 与 积极 情绪 相 比 ， 领 导 者 的 消 
极 情绪 更 容易 感染 给 团队 成 员 ， 从 而 让 成 员 也 感受 到 消极 情绪 (Sy et al., 2005)。 结 合 EASI 
模型 的 情绪 感染 观点 ， 我 们 认为 领导 孤独 感 作为 一 种 消极 情绪 ( 陈 晓 等 , 2022)， 会 通过 情绪 
反应 路 径 向 团队 成 员 散 播 。 而 如 研究 1 所 述 ， 孤 独 的 个 体 往往 会 减少 与 他 人 互动 的 频率 


(Heinrich & Gullone, 2006)， 并 且 更 加 关注 自我 需求 (Ozcelik & Barsade, 2018)， 因 此 我 们 认 
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为 受到 领导 孤独 情绪 感染 的 团队 成 员 会 有 与 其 领导 相同 的 社交 退缩 借 向 ， 并 形成 关注 自我 
的 普遍 意识 ， 即 团队 呈现 个 人 主义 氛围 而 非 集体 主义 氛围 。 男 一 方面 ，EASI 模型 引入 信息 
加 工 的 相应 概念 ， 指 出 人 们 会 基于 他 人 释放 的 情绪 信息 进行 推断 加 工 ， 以 形成 认 知 层面 的 
判断 ( 冯 彩 玲 , 2019; Xh E, ERE, 2022; BAG 等 , 2015)。 孤 独 的 领导 者 往往 对 人 际 关 系 
持 有 负面 的 评价 (Cacioppo & Hawkley, 2005)， 且 他 们 更 关注 自我 的 情感 和 需求 (Ozcelik & 
Barsade, 2018)。 结 合 EASI 的 推断 加 工 路 径 ， 我 们 认为 团队 成 员 可 能 从 领导 的 “关注 自我 ” 
言 息 中 推断 出 关注 自我 是 可 以 被 接受 的 ， 甚 至 是 被 领导 所 推 染 的 ， 鉴 于 此 ， 员 工 采 取 关 注 
自我 需求 的 态度 的 可 能 性 被 提高 ， 而 更 不 重视 团队 需求 。 综 上 所 述 ， 基 于 EASI 模型 的 理 
论 框架 ， 本 研究 认为 领导 工作 场所 孤独 感 促进 了 团队 个 人 主义 氛围 的 形成 ， 阻 碍 了 团队 集 
体 主义 氛围 的 构建 。 

假设 1: 领导 工作 场所 孤独 感 与 团队 个 人 主义 氛围 正 相 关 。 
ye 假设 2: 领导 工作 场所 孤独 感 与 团队 集体 主义 氛围 负 相关 。 
2.2.2 团队 个 人 主义 氛围 、 团 队 集体 主义 氛围 的 中 介 作用 

团队 创造 力 指 的 是 团队 产生 新 颖 的 或 有 用 的 想法 、 过 程 、 产 品 或 服务 的 能 力 或 水 平 
(Shin & Zhou, 2007)。 已 有 研究 表明 ， 团 队 创造 力 受 到 成 员 共 享 的 价值 观念 和 团队 氛围 的 影 
响 (Flynn & Chatman, 2001; Shin & Zhou, 2007)。 然 而 ， 关 于 以 上 两 种 团队 氛围 哪 一 类 可 以 
更 好 地 促进 团队 创造 力 ， 目 前 学 术 界 存在 两 种 讨论 。 一 方面 ， 相 比 于 团队 集体 主义 氛围 ， 
学 者 们 认为 个 人 主义 导向 的 团队 氛围 重视 个 体 独 特性 并 强调 个 人 的 价值 观 和 偏好 (Fiske et 
al.，1998)， 绥 解 了 团队 成 员 的 从 众 压力 (Nemeth, 1985)， 能 够 鼓励 团队 成 员 提出 多 样 性 的 想 
法 和 容 妨 相 异 的 观点 。 由 于 创新 产生 于 异议 而 非 共识 (Nemeth & Staw, 1989)， 因 此 ， 本 研 
究 认 为 团队 个 人 主义 氛围 促进 团队 创造 力 提高 。 另 一 方面 ， 有 学 者 指出 团队 集体 主义 氛围 
也 可 能 促进 团队 创造 力 。 团 队 集体 主义 氛围 下 成 员 们 凝聚 力 较 高 并 形成 和 谐 的 人 际 关 系 
(Ma et al., 2022)， 进 而 他 们 可 以 展开 顺畅 的 交流 和 开放 式 讨 论 ， 成 员 之 间 的 信息 反馈 与 知 
识 传递 也 将 更 加 有 效 ( 胡 冬 青 , 顾 琴 轩 , 2022)， 经 过 知识 的 共享 与 整合 ， 团 队 成 员 被 激发 出 
更 大 的 创造 性 (Chen et al., 2011; 原 长 弘 , WH, 2010)， 从 而 提高 团队 整体 的 创造 力 。 此 
外 ， 集 体 主 义 氛围 鼓励 人 们 为 共同 的 标准 努力 ， 也 有 利于 增强 团队 对 创新 目标 的 响应 能 力 
和 集体 支持 ， 最 终 提升 团队 的 创造 力 (Flynn & Chatman, 2001; O’Reilly & Chatman, 1996). 

综合 以 上 文献 观点 ， 本 研究 认为 团队 个 人 主义 氛围 与 集体 主义 氛围 均 能 促进 团队 创造 
力 。 结 合 假 设 1 与 假设 2， 进 一 步 地 提出 如 下 两 个 假设 : 

假设 3: 团队 个 人 主义 氛围 中 介 了 领导 工作 场所 孤独 感 与 团队 创造 力 间 的 关系 ， 即 领 
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导 工 作 场 所 孤独 感 通过 增强 团队 个 人 主义 氛围 促进 了 团队 创造 力 。 

假设 4: 团队 集体 主义 氛围 中 介 了 领导 工作 场所 孤独 感 与 团队 创造 力 间 的 关系 ， 即 领 
导 工 作 场 所 孤独 感 通过 削弱 团队 集体 主义 氛围 前 弱 了 团队 创造 力 。 
2.2.3 团队 任务 复杂 性 的 调节 作用 

作为 影响 团队 过 程 的 最 重要 的 调节 变量 之 一 ， 许 多 学 者 认为 任务 复杂 性 能 够 对 团队 创 
造 力 的 形成 过 程 产生 促进 或 阻碍 的 作用 (Campbell, 1988; 赵 佳 , DIt, 2020)。 团 队 任 务 复 
杂 性 指 的 是 实现 团队 目标 所 需 的 团队 工作 任务 结构 的 复杂 程度 (Campbell, 1988)。 虽 然 任务 
复杂 性 客观 上 反映 的 是 任务 本 身 的 结构 及 性 质 ， 但 成 员 在 任务 执行 过 程 中 将 面 对 多 路 径 的 
选择 和 不 确定 的 执行 结果 ， 由 于 员工 个 人 能 力 有 限 ， 因 此 需要 团队 成 员 积 极 合作 协同 才能 
更 好 地 完成 任务 ( 赵 佳 , SESE, 2020)。 本 研究 认为 ， 团 队 任务 复杂 性 会 影响 团队 个 人 主义 


之 氛围 与 团队 集体 主义 氛围 向 团队 创造 力 的 转化 关系 。 有 具体 地 ， 当 任务 复杂 性 程度 较 高 时 ， 
一 个 人 主义 导向 的 团队 成 员 倾 向 于 单独 行动 ， 使 得 团队 个 人 主义 氛围 不 利于 团队 间 各 种 资源 


的 整合 和 利用 ， 如 运用 知识 与 信息 的 合作 分 工 系统 完成 创新 任务 ， 这 导致 团队 创造 力 难以 
提升 。 相 反 ， 在 较 高 复杂 性 的 任务 情境 下 ， 团 队 集体 主义 氛围 有 利于 团队 成 员 之 间 的 沟通 
与 合作 ， 增 进 团 队 成 员 对 于 任务 目标 和 团队 运作 的 共同 认 知 ， 提 高 知识 的 吸收 和 利用 ， 从 
而 能 够 更 有 效 地 激发 团队 创造 力 。 综 合 以 上 论述 ， 本 研究 提出 如 下 假设 : 

> 假设 5: 团队 任务 复杂 性 对 团队 个 人 主义 氛围 和 团队 创造 力 之 间 的 正 向 关系 具有 调节 
x 效应 。 即 当 团队 任务 越 复杂 时 ， 团 队 个 人 主义 氛围 与 团队 创造 力 之 间 的 正 辣 关系 减弱 ; 反 


之 ， 则 加 强 。 
Fr 假设 6: 团队 任务 复杂 性 对 团队 集体 主义 氛围 和 团队 创造 力 之 间 的 正 向 关系 具有 调节 
效应 。 即 当 团 队 任务 越 复杂 时 ， 团 队 集体 主义 氛围 与 团队 创造 力 之 间 的 正 向 关系 加 强 ; 反 
之 ， 则 减弱 。 

综 上 分 析 ， 本 研究 进一步 认为 ， 团 队 任务 复杂 性 对 于 假设 3 和 假设 4 中 团队 个 人 主义 
和 氛围、 团队 集体 主义 氛围 的 中 介 作用 还 会 产生 调节 效应 。 有 具体 而 言 : 当 任 务 复杂 性 程度 较 
高 时 ， 领 导 工作 场所 孤独 感 经 由 团队 个 人 主义 氛围 增加 团队 创造 力 的 间接 效应 将 减弱 ， 领 
导 工 作 场 所 孤独 感 通过 团队 集体 主义 氛围 前 弱 团队 创造 力 的 间接 效应 将 被 强化 。 相 反 ， 在 
氏 复 杂 性 的 任务 情境 下 ， 团 队 个 人 主义 氛围 的 正 向 中 介 效 果 将 得 到 增强 ， 团 队 集体 主义 氛 

围 的 负 向 中 介 效 果 将 得 到 削弱 。 基 于 此 ， 研 究 进一步 提出 如 下 假设 : 
假设 7: 团队 任务 复杂 性 对 于 团队 个 人 主义 氛围 在 领导 工作 场所 孤独 感 和 团队 创造 力 
之 间 的 中 介 作 用 具有 调节 效应 。 即 当 团 队 任务 复杂 性 程度 越 高 时 ， 团 队 个 人 主义 氛围 在 领 
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导 工 作 场 所 孤独 感 和 团队 创造 力 之 间 的 正 向 中 介 作用 越 弱 ， 反 之 ， 则 越 强 。 
假设 8: 团队 任务 复杂 性 对 于 团队 集体 主义 氛围 在 领导 工作 场所 孤独 感 和 团队 创造 力 
之 间 的 中 介 作 用 具有 调节 效应 。 即 当 团 队 任务 复杂 性 程度 越 高 时 ， 团 队 集 体 主义 氛围 在 领 
导 工 作 场 所 孤独 感 和 团队 创造 力 之 间 的 负 向 中 介 作 用 越 强 ， 反 之 ， 则 越 弱 。 
2. 3 研究 3: 距离 产生 美 ? 领导 工作 场所 孤独 感 与 领导 有 效 性 的 曲线 关系 
如 研究 1 与 研究 2 所 述 ， 孤 独 的 领导 者 倾向 于 远离 人 际 互动 ， 可 能 让 下 属 感觉 是 难以 
接近 的 。 这 种 远 距离 看 似 不 利于 领导 -下 属 密切 关系 的 建立 ， 影 响 下 属 对 领导 者 的 积极 评 
价 。 但 是 ， 远 距离 的 领导 者 与 领导 -下 属 正式 的 等 级 距离 又 存在 匹配 性 ， 一 定 程度 上 可 能 符 
合 “ 上 下 有 别 ” 的 认 知 原型 ， 因 而 不 一 定 会 阻碍 下 属 对 领导 者 的 积极 评价 。 基 于 以 上 有 趣 且 
矛盾 的 研究 问题 ， 研 究 3 将 采用 下 属 视角 (follower-centric perspective)， 探 讨 下 属 究竟 如 何 
评价 一 个 孤独 的 领导 者 。 具 体 而 言 ， 本 研究 将 引入 领导 距离 理论 ， 深 入 探索 领导 工作 场所 
= 孤独 感 、 下 属 感知 的 领导 可 接近 性 与 下 属 评价 的 领导 有 效 性 间 的 关系 ;进一步 地 ， 本 研究 
还 将 从 下 属 个 体 差异 角度 探究 一 个 重要 问题 ， 即 下 属 的 权力 距离 导向 是 否 能 够 影响 下 属 对 
孤独 领导 者 的 评价 过 程 。 本 研究 的 理论 模型 如 图 4 所 示 。 


下 属 权 力 距 离 导 向 


五 


领导 有 效 性 


~ 领导 工作 场所 孤独 感 领导 可 接近 性 


4 研究 3 理论 模型 (领导 -下 属 层次 ) 


2.3.1 领导 工作 场所 孤独 感 与 领导 可 接近 性 

已 有 研究 指出 ， 人 们 根据 他 们 在 交流 关系 中 的 预期 结果 决定 是 否 进行 交流 、 与 谁 进 行 
交流 以 及 在 怎样 的 情况 下 进行 交流 (Lawler, 2001)。 由 于 经 历 更 多 工作 场所 孤独 感 的 领导 乱 
可 能 会 对 他 们 在 工作 中 的 人 际 交 流 给 予 负面 评价 (Cacioppo & Hawkley, 2009)， 因 此 孤独 的 
领导 将 倾向 于 不 与 他 人 进行 沟通 、 玻 远 他 人 。 例 如 ， 有 研究 发 现 ， 孤 独 的 人 缺乏 良好 的 社 
交 技能 (Bell, 1985; Russell et al., 1980)， 他 们 在 参加 集体 活动 、 表 现 友善 、 自 我 介绍 以 及 交 
朋友 方面 存在 较 多 问题 (Horowitz & French, 1979)。 由 于 亲 和 需 求 是 社会 交换 关系 的 一 个 重 
要 资源 (Foa & Foa, 1974)， 因 此 人 们 在 社会 互动 过 程 中 对 亲 和 关 系 的 感受 、 解 读 与 记忆 非常 


敏感 (Freeman, 1992)， 他 们 会 通过 密切 注意 自己 接收 到 的 言语 和 非 言 语 提 示 ， 不 断 评 估 自 
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己 与 他 人 在 互动 中 的 亲密 度 (Miles et al., 2009)。 由 此 可 见 ， 孤 独 的 领导 在 工作 中 更 容易 表 


现 出 与 下 属 是 朴 远 的 、 难 以 接近 的 ， 这 种 缺乏 亲 和 的 行为 会 引起 下 属 注意 ， 让 下 属 感知 到 
自己 与 领导 之 间 不 容易 进行 顺畅 的 沟通 和 建立 亲密 的 工作 关系 ， 因 此 他 们 会 认为 孤独 的 领 
导 与 自己 之 间 是 存在 距离 的 、 是 难以 接近 的 。 基 于 以 上 论据 ， 提 出 如 下 假设 : 


假设 1: 领导 工作 场所 孤独 感 与 领导 可 接近 性 呈 


2.3.2 领导 可 接近 性 的 中 介 作 用 


根据 领导 距离 理论 (Leadership distance theory; Antonakis & Atwater, 2002), 领导 和 下 属 


之 间 的 社交 距离 常常 会 影响 领导 者 给 人 留 下 的 印象 ， 


现 负 相关 的 关系 。 


也 折射 出 不 同 的 领导 结构 和 领导 方式 


所 能 产生 的 领导 效果 。 根 据 社交 距离 的 不 同 ， 领 导 和 下 属 之 间 的 距离 可 被 大 致 地 划分 成 “六 


密 ” 和 “ 琉 远 ” 两 类 (也 称 “ 近 距离 ?和 “ 远 距 离 ”)。 Antonakis 和 Atwater(2002) 认 为 ， 领 导 对 下 属 


影响 过 程 的 不 同 主要 是 基于 下 属 和 领导 之 间 的 距离 有 多 远 或 多 近 ， 但 领导 者 究竟 会 对 下 属 


产生 何 种 感觉 和 影响 ， 并 不 能 用 简单 的 好 或 者 坏 来 评判 距离 远近 的 优 劣 ; 一 方面 ， 下 属 与 
领导 在 社交 上 的 近 距 离 能 够 增加 彼此 之 间 的 杀 密 关系 ， 因 而 领导 者 更 容易 获得 下 属 的 好 感 


和 积极 评价 ， 另 一 方面 ， 领 导 和 下 属 之 间 保 持 一 定 的 距离 是 领导 者 魅力 产生 的 必要 条 件 
(Katz & Kahn，1978)， 太 近 的 领导 -下 属 距 离 可 能 会 破坏 领导 魅力 产生 所 需要 的 想象 空间 。 
该 结论 的 主要 原因 在 于 如 果 领 导 - 下 属 的 距离 太 近 ， 领 导 者 就 会 受到 下 属 反复 的 评价 ， 使 得 
下 属 认为 领导 者 不 过 是 普通 人 ， 因 此 很 难 认为 领导 者 具有 超凡 的 力量 (Bass, 1988; Downton, 
1973)。 换 言 之 ， 领 导 者 与 下 属 在 社交 距离 上 的 适当 下 远 可 能 满足 了 下 属 脑海 中 对 于 领导 的 


理想 化 原型 ， 促 使 下 属 对 领导 作出 积极 评价 。 


基于 以 上 分 析 ， 本 研究 认为 ， 下 属 感知 的 领导 可 接近 性 与 领导 有 效 性 之 间 可 能 呈现 一 
个 倒 U 型 的 曲线 关系 : 当 领 导 可 接近 程度 特别 低 时 ， 这 种 过 大 的 领导 -下 属 距 离 可 能 使 得 
下 属 认为 领导 者 是 孤 做 的 、“ 拒 人 于 干 里 之 外 ”， 难 以 使 下 属 与 领导 之 间 形 成 一 种 亲密 的 纽 
带 ， 减 弱 了 下 属 对 领导 的 积极 评价 ， 因 此 下 属 对 领导 有 效 性 的 评价 较 低 ， 当 领导 可 接近 程 


度 处 于 中 等 时 ， 这 种 适中 的 领导 -下 属 距离 满足 了 下 


遇 对 领导 者 理想 化 原型 的 认 知 ， 同 时 也 


满足 了 下 属 与 领导 间 形 成 紧密 关系 的 需求 ， 进 而 促进 了 下 属 对 领导 者 的 积极 感知 ， 因 此 ， 


下 属 对 领导 有 效 性 的 评价 最 高 ， 当 领导 可 接近 程度 特别 高 时 ， 这 种 过 近 的 距离 容易 让 下 属 


反复 不 断 地 评估 领导 者 ， 最 终 可 能 导致 下 属 将 领导 者 视 为 普通 人 而 非 是 一 个 与 众 非 凡 的 行 
为 榜样 ， 因 此 ， 下 属 对 领导 有 效 性 的 评价 较 低 。 据 此 ， 本 研究 提出 以 下 假设 : 
假设 2: 领导 可 接近 性 与 领导 有 效 性 之 间 呈 现 倒 U 型 关系 。 相 对 于 适度 的 领导 可 接近 


性 ， 过 低 或 过 高 程度 的 领导 可 接近 性 都 会 造成 较 低 的 领导 有 效 性 。 
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假设 3: 领导 可 接近 性 中 介 了 领导 工作 场所 孤独 感 与 领导 有 效 性 之 间 的 关系 ， 即 领导 
工作 场所 抓 独 感 通过 降低 领导 可 接近 性 进而 产生 对 领导 有 效 性 的 倒 U 型 影响 。 
2.3.3 下 属 权力 距离 导向 的 调节 作用 

权力 距离 (power distance) 是 指 社会 对 权力 分 配 不 均衡 的 接受 程度 (Hofstede，1980)。 
Hofstede 在 国家 与 民族 的 层面 上 定义 了 权力 距离 的 文化 属性 ， 但 是 随后 的 一 些 研究 指出 权 
力 距离 具有 个 体 差异 性 ， 即 使 是 处 于 同一 社会 中 的 不 同 个 体 ， 其 文化 价值 观 也 存在 较 大 的 
差异 (Anand et al., 2018)。 基 于 此 ，Dorfman 和 Howell(1988) 提 出 ， 作 为 个 体 价 值 观 的 表 
现 ， 权 力 距离 导向 代表 个 体 在 社会 机 构 或 组 织 中 接受 权力 不 对 称 的 程度 。 在 组 织 情 境 中 ， 
权力 距离 通常 反映 了 个 体 对 上 下 级 之 间 权 力 关 系 的 看 法 。 高 权力 距离 导向 的 下 属 认为 领导 - 
下 属 关 系 受到 职位 和 权限 的 约束 ， 两 方 具有 不 对 称 性 ， 并 倾向 于 接受 领导 与 下 属 间 的 权力 


= 差 序 格局 (Kirkman et al., 2009)， 且 将 维持 这 种 差异 视 为 自身 角色 规范 的 一 部 分 (Tyler et al., 
= 2000); 而 低 权 力 距 离 导 向 的 个 体 相信 平等 权利 ， 重 视 与 领导 的 人 际 交 往 , 对 地 位 不 平等 的 现 
S 象 予 以 厌恶 (Bochner, 1994; Eylon, 1999). 

© 考虑 到 高 / 低 权力 距离 导向 下 属 的 特点 ， 本 研究 认为 不 同 权力 距离 导向 的 下 属 对 领导 距 
N 离 的 认 知 会 存在 差异 (Kirkman et al., 2006)， 因 而 领导 可 接近 性 对 领导 有 效 性 的 倒 U 型 影响 
= 会 因 下 属 权力 距离 导向 的 不 同 而 呈现 差异 。 对 于 高 权力 距离 导向 的 下 属 ， 他 们 很 可 能 会 持 
~ 有 较 强 的 上 尊 下 插 观 念 ， 认 为 下 属 在 与 上 级 的 交往 中 需要 与 领导 之 间 保 持 社 交 距 离 , 避免 与 


领导 过 分 亲近 (Loi et al., 2012; Tyler et al., 2000)。 换 言 之 ， 高 权力 距离 导向 下 属 倾向 于 认为 
领导 与 下 属 保持 距离 是 理所当然 的 。 因 此 ， 当 下 属 权力 距离 导向 较 高 时 ， 对 领导 可 接近 性 
的 高 低 程度 不 敏感 ， 导 致 领导 可 接近 性 对 领导 有 效 性 的 倒 U 型 影响 较 小 。 相 反 , 与 高 权力 
距离 导向 的 下 属相 比 ， 低 权力 距离 导向 的 下 属 认 为 领导 者 不 应 该 是 “ 拒 人 于 干 里 之 外 ”的 ， 
更 期 待 上 下 级 之 间 能 够 进行 密切 的 互动 。 因 此 ， 当 下 属 具 有 低 权 力 距 离 导向 时 ， 这 种 内 隐 
观念 导致 低 权 力 距 离 导向 下 属 对 领导 可 接近 性 的 变化 更 为 敏感 ， 导 致 领导 可 接近 性 对 领导 
有 效 性 的 倒 U 型 影响 较 大 。 由 此 ， 本 研究 提出 以 下 假设 : 

假设 4: 领导 可 接近 性 与 领导 有 效 性 之 间 的 倒 U 型 关系 受到 下 属 权力 距离 导向 的 调 
节 。 当 下 属 具 有 高 权力 距离 导向 时 ， 二 者 之 间 的 倒 U 型 关系 较 不 明显 ; 当下 属 具 有 低 权 力 
距离 导向 时 ， 二 者 之 间 的 倒 U 型 关系 更 加 明显 。 
前 述 推导 过 程 已 指出 : 领导 可 接近 性 在 领导 工作 场所 孤独 感 和 领导 有 效 性 之 间 起 到 中 
介 作 用 ， 且 下 属 权力 距离 导向 调节 领导 可 接近 性 和 领导 有 效 性 的 倒 U 型 关系 。 基 于 上 述 内 
容 ， 研 究 进 一 步 认 为 ， 下 属 权力 距离 导向 对 于 领导 可 接近 性 的 中 介 作 用 还 应 具有 调节 效 
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Mo KE, jeti MRS: 
假设 5: 领导 工作 场所 孤独 感 通过 领导 可 接近 性 对 领导 有 效 性 产生 倒 U 型 影响 的 间接 
效应 受到 下 属 权力 距离 导向 的 调节 。 当 下 属 权 力 距 离 导 向 较 高 时 ， 上 述 间 接 效 应 减弱 ; 反 
之 ， 上 述 间 接 效 应 增强 。 
3 研究 方法 
受 全 景 式 研究 方法 的 启发 (Chatman & Flynn, 2005)， 本 研究 拟 构建 “领导 工作 场所 孤独 
感 的 双 刃 剑 效应 ”的 系统 研究 框架 ， 将 采用 定性 和 定量 相 结合 的 方式 检验 理论 模型 。 通 过 结 
合 定性 研究 、 实 验 研究 、 现 场 问 卷 调查 研究 ， 以 期 提升 以 上 理论 模型 的 内 部 效 度 和 外 部 效 
度 ， 从 而 得 出 严谨 的 研究 结论 。 其 中 ， 每 个 子 研究 的 研究 方法 如 下 。 
(1) 研究 1 拟 采用 经 验 取样 法 ， 在 连续 10 个 工作 日 内 采集 80~100 位 领导 者 个 体内 及 个 
体 间 的 汇报 数据 对 模型 的 假设 进行 验证 。 工 作 场 所 孤独 感 是 一 种 消极 情绪 ( 陈 晓 等 , 2022), 
会 在 个 体内 部 发 生 短期 波动 ( 李 超 虹 , 叶 茂 林 , 2015)。 对 于 领导 者 而 言 ， 他 们 需要 在 日 常 工 作 
中 与 下 属 产生 频繁 的 人 际 互动 (Bandiera et al., 2017)， 领 导 -下属 人 际 互动 这 类 情境 因素 将 极 
影响 领导 者 在 工作 日 中 体验 到 的 孤独 感 ， 从 而 作用 于 领导 在 工作 中 的 其 他 态度 和 行为 
(Gabriel et al., 2021)。 因 此 ， 为 了 探究 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 对 关键 事件 ( 即 领导 任务 专 
注 和 关系 专注 ) 及 关键 结果 ( 即 领导 任务 绩效 和 关系 绩效 ) 的 短期 影响 ， 采 用 个 体内 的 研究 设 
计 是 合适 的 。 些 外， 经 验 取样 法 能 够 即时 捕 换 个 体 在 工作 场所 中 的 情绪 ， 很 大 程度 上 可 以 
规避 被 试 的 回溯 偏差 (宋朝 等 , 2022; AERA, 2019; KEI 等 , 2019)， 有 助 于 更 准确 地 
捉 领 导 每 日 工作 场所 孤独 感 对 领导 自身 的 后 续 效 应 。 
oO (2) 在 研究 2 中， 首先 对 领导 者 与 团队 成 员 进行 焦点 小 组 访谈 ， 以 获取 领导 工作 场所 孤 
独 感 对 团队 过 程 与 结果 潜在 积极 影响 和 消极 影响 的 一 手 资料 , 初步 验证 本 研究 的 问题 。 其 
次 ， 采 取 实 验 室 实验 的 方法 (lab experiment) 检 验 研究 假设 。 具 体 地 ， 招 募 400 位 学 生 在 实 
验 室 环境 中 创造 80 个 虚拟 团队 ， 由 实验 助手 扮演 团队 领导 角色 ， 同 时 进行 2x2 的 组 间 设 计 
操控 团队 任务 复杂 性 和 领导 工作 场所 孤独 感 。 随 后 ， 为 了 拓展 实验 室 结论 的 外 部 效 度 ， 本 
研究 将 在 企业 中 实施 一 项 多 时 点 、 多 来 源 的 问卷 调查 来 检验 所 有 的 假设 。 预 期 的 有 效 样本 
量 初步 设 定 为 150 个 团队 、 每 个 团队 包含 4 一 6 位 团队 成 员 ， 数 据 收集 采用 时 滞 设 计 ， 将 时 
间 点 设 定 为 三 阶段 ， 每 次 收集 间隔 时 间 为 3 周 。 
(3) 在 研究 3 中 ， 我 们 将 首先 采取 质 性 访谈 的 方式 ， 对 下 属 进行 深度 访谈 ， 获 得 有 关 本 


研究 问题 的 初步 证 据 。 其 次 ， 本 研究 将 招募 200 名 MBA 作为 被 试 开 展 一 项 情境 实验 


XI 
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(scenario-based experimenb 来 检验 研究 假设 。 有 具体 地 ， 通 过 模拟 情景 将 被 试 设 定 为 下 属 角色 
并 为 其 分 配 虚拟 领导 ， 操 纵 控制 组 与 实验 组 的 领导 工作 场所 孤独 感 ， 进 而 邀请 下 属 对 领导 
者 进行 评价 。 最 后 ， 为 了 验证 实验 结论 符合 真实 组 织 情境 中 的 现象 ， 本 研究 将 在 企业 中 开 
展 一 项 多 时 点 、 多 来 源 的 领导 -下 属 配 对 问卷 调查 。 预 期 的 有 效 样本 量 设 定 为 250 位 下 属 及 
其 直属 领导 ， 搜 集 时 间 点 设 定 为 三 阶段 、 每 次 间隔 3 周 ， 以 期 最 大 限度 减 小 共同 方法 侦 


差 。 
4 理论 建构 

领导 者 作为 组 织 中 重要 主体 之 一 ， 一 定 程 度 上 控制 着 组 织 资 源 分 配 (Wee et al., 2017), 
并 对 团队 及 下 属 的 情绪 和 行为 产生 重要 影响 ( 郭 一 敬 等 , 2018; 李 超 虹 , I, 2015). Al 


此 ， 探 索 领导 者 孤独 感 的 后 续 影响 将 有 重要 意义 。 本 研究 借鉴 自我 调节 理论 、 情 绪 即 社会 
信息 模型 、 领 导 距 离 理 论 的 相关 思想 ， 引 入 “ 双 刃 剑 ” 视 角 ， 探 究 领 导 工作 场所 孤独 感 对 
自身 、 团 队 及 下 属 产生 的 积极 或 消极 效应 。 通 过 以 上 全 景 式 的 研究 体系 ， 本 研究 将 推动 我 
们 更 为 系统 、 辩 证 、 深 刻 地 理解 领导 工作 场所 孤独 感 及 其 影响 ， 进 而 更 好 地 帮助 企业 在 实 
践 中 针对 领导 工作 场所 孤独 感 进行 扬长 避 短 。 


第 一 ， 以 往 研究 主要 关注 员工 层面 的 孤独 感 及 其 影响 机 制 (e.g., Ayazlar & Güzel, 2014; 


Ertosun & Erdil, 2012; Wright, 2005)， 鲜 有 研究 关注 领导 层面 的 孤独 感 ( 李 超 虹 , 叶 戊 林 ， 
2015)。 作 为 一 种 在 工作 场所 中 经 常 体验 到 的 情绪 ， 孤 独 感 会 对 领导 者 每 天 的 工作 产生 积极 
效应 还 是 消极 效应 ? 为 了 回答 此 问题 ， 本 研究 的 研究 1 拟 结合 个 体内 研究 设计 和 “ 双 刃 剑 ” 
.一 视角 展开 。 我 们 认为 领导 者 每 日 孤独 感 水 平 高 时 ， 意 味 着 在 职场 中 的 人 际 关 系 需 求 没有 得 
© 到 满足 。 参 考 自 我 调节 策略 中 认 知 重 评 的 观点 (Butler et al., 2003; Gross & John, 2003; 

Srivastava et al., 2009)， 领 导 者 会 运用 自我 调节 策略 ， 将 自己 当天 的 精力 更 多 花费 在 工作 

上 ， 而 将 更 少 的 精力 花费 在 人 际 关 系 上 。 由 此 ， 和 领导 每 日 孤独 感 通过 任务 专注 正 向 促进 任 

务 绩效 ， 通 过 减少 关系 专注 而 降低 关系 绩效 。 进 一 步 地 ， 我 们 认为 情绪 智力 作为 一 种 调节 
自我 情绪 的 能 力 ， 其 对 于 领导 孤独 感 与 任务 专注 、 关 系 专 注 之 间 的 关系 起 到 调节 作用 ， 即 
情绪 智力 水 平 较 高 的 领导 者 将 更 有 能 力 快 速 识别 孤独 感 以 及 孤独 感 带 来 的 影响 。 有 具体 地 ， 
情绪 智力 会 加 强 每 日 孤独 感 和 工作 专注 的 正 向 关系 ， 同 时 强化 每 日 孤独 感 和 关系 专注 的 负 
向 关系 。 由 此 ， 研 究 1 有 助 于 我 们 加 深 对 领导 每 日 工作 场所 孤独 感 的 认识 ， 以 及 这 样 的 孤 
独 感 产生 的 双 刃 剑 效应 ， 同 时 揭示 领导 者 情绪 智力 对 上 述 双 路 径 过 程 产生 的 调节 作用 。 


第 二 ， 领 导 者 对 团队 产生 的 影响 已 经 被 诸多 研究 者 关注 (e.g., WR 等 , 2018)， 然 而 遗 


=~ 
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憾 的 是 当前 文献 鲜 有 关注 领导 孤独 感 对 团队 产生 的 作用 ( 李 超 虹 , 叶 茂 林 , 2015)。 基 于 EASI 
模型 ， 领 导 的 情绪 会 影响 团队 成 员 的 情绪 和 认 知 (Sy et al., 2005)， 相 对 应 地 ， 团 队 成 员 们 作 
为 与 领导 互动 频繁 的 团体 ， 他 们 也 会 判断 领导 的 状态 ， 从 而 调整 自身 的 认 知 及 行为 。 我 们 
认为 领导 工作 场所 孤独 感 会 通过 情绪 反应 路 径 和 推断 加 工 路 径 影 响 到 团队 成 员 ， 即 领导 孤 
独 感 这 种 消极 情绪 会 感染 到 成 员 ， 使 得 成 员 也 疲 于 或 难以 与 别人 建立 良性 人 际 关系 ， 且 成 
员 们 会 从 领导 孤独 感 引发 的 “关注 自我 ”的 相关 表现 ， 推 断 出 团队 中 关注 自我 是 可 以 被 接 
受 的 ， 从 而 团队 个 人 主义 氛围 形成 ， 相 对 应 地 ， 团 队 集 体 主义 氛围 会 很 难 建立 。 进 一 步 
地 ， 由 于 在 个 人 主义 氛围 的 团队 中 ， 个 人 可 以 不 顾及 别人 的 想法 ， 并 大 胆 表达 自己 的 创意 
(Fiske et al., 1998; Nemeth, 1985)， 由 此 我 们 认为 团队 个 人 主义 氛围 促进 团队 创造 力 。 此 
外 ， 另 一 种 观点 认为 团队 集体 主义 氛围 也 可 促进 成 员 团 结 一 致 、 交 流 想 法 ， 共 同 促进 团队 


= 进步 ， 因 此 团队 集体 主义 氛围 也 可 以 促进 团队 创造 力 。 最 后 ， 团 队 任务 复杂 性 是 团队 创造 
= 力 形成 过 程 的 重要 影响 因素 之 一 ( 赵 佳 , SENE, 2019; Campbell, 1988)， 其 尚未 被 纳入 到 领 
S 导 孤 独 感 对 团队 创造 力 的 影响 机 制 中 。 我 们 认为 团队 任务 复杂 性 会 调节 团队 个 人 主义 氛围 
© 或 团队 集体 主义 氛围 与 团队 创造 力 的 关系 ， 即 团队 任务 复杂 性 较 高 时 ， 个 人 主义 氛围 团队 
N 中 的 成 员 倾 向 于 独立 思考 、 独 立行 动 ， 往 往 不 会 选择 合作 共 赢 的 路 径 ， 从 而 团队 创造 力 相 
= 对 更 低 ; 而 集体 主义 氛围 团队 中 的 成 员 倾向 于 沟通 合作 ， 越 是 遇 到 复杂 的 任务 ， 他 们 越 是 
> 可 以 齐心 协力 想 出 更 高 效 的 解决 方案 ， 即 团队 创造 力 会 更 高 。 综 上 ， 研 究 2 通过 引入 团队 


个 人 主义 氛围 和 集体 主义 氛围 两 类 传导 路 径 ， 解 释 领导 工作 场所 孤独 感 如 何 影响 团队 创造 
力 ， 这 有 助 于 我 们 理解 领导 孤独 感 对 于 团队 的 双 刃 剑 影响 ， 并 揭示 我 们 应 该 如 何 强 化 领导 
孤独 感 的 积极 影响 和 遏制 消极 影响 。 

第 三 ， 如 前 所 述 ， 以 往 研究 多 关注 普通 员工 ( 非 领导 ) 的 孤独 感 及 其 影响 机 制 (e.g.， 
Ertosun & Erdil, 2012; Wright, 2005)， 鲜 有 研究 关注 领导 工作 场所 孤独 感 ， 这 导致 尚未 有 学 
者 从 追随 者 视角 探索 下 属 是 如 何 看 待 孤 独 的 领导 者 。 结 合 领导 距离 理论 ， 一 个 孤独 的 领导 
者 通常 在 社交 或 沟通 方面 的 技能 较 差 (Bell, 1985; Russell et al., 1980)， 这 会 让 下 属 感觉 自己 
和 和 领导 是 疏 远 的 ， 从 而 降低 下 属 与 领导 的 可 接近 性 。 然 而 下 属 与 领导 距离 的 远近 并 不 能 简 
单 地 被 视 为 领导 有 效 性 的 评判 标准 ， 即 二 者 可 能 不 是 直接 的 线性 关系 。 研 究 3 创造 性 地 提 
出 领导 可 接近 性 与 领导 有 效 性 之 间 可 能 存在 倒 U 型 关系 。 我 们 认为 当下 属 感到 领导 非常 难 
以 接近 时 ， 下 属 会 认为 领导 是 “ 遥 不 可 及 ”的 ， 这 会 降低 下 属 对 领导 的 积极 评价 ， 当 领导 
可 接近 性 适中 时 ，“ 上 距离 产生 美 ”， 这 样 的 距离 既 符合 下 属 的 领导 -下 属 距 离 想象 原型 ， 又 
不 至 于 让 下 属 觉得 领导 “高 不 可 攀 ”， 因 此 下 属 会 对 领导 进行 高 的 有 效 性 评价 ;， 当 领导 可 
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接近 性 过 高 时 ， 下 
价 。 进 一 步 地 ， 我 1 


属 的 领导 原型 想象 破灭 ， 这 会 促使 下 属 对 领导 有 较 低 的 领导 有 效 性 评 
门 认为 高 权力 距离 导向 的 下 属 会 对 领导 可 接近 性 的 变化 更 不 敏感 ， 而 低 


权力 距离 导向 的 下 属 会 更 敏感 ， 即 下 属 权力 距离 导向 在 领导 可 接近 性 与 领导 有 效 性 之 间 起 


到 调节 作用 ， 从 而 调节 整个 中 介 关 系 。 综 合 而 言 ， 研 究 3 揭示 了 下 属 如 何 看 待 一 个 孤独 的 
领导 者 ， 并 创造 性 地 提出 领导 孤独 感 与 领导 有 效 性 之 间 的 倒 U 关系 ， 拓 展 了 领导 孤独 感 的 


文献 积累 及 实践 指导 。 
事实 上 ， 随 着 科技 的 发 展 ， 人 与 人 之 间 的 交流 方式 发 生 了 重大 改变 ， 组 织 实践 中 的 阪 


独 感 现象 越 来 越 多 ， 


(e.g, ŻE, ER, 2 


未 来 仍 可 以 进一步 挖掘 。 首 先 ， 近 年 来 学 者 们 关注 领导 -下 属 匹配 研究 
018)， 然 而 领导 孤独 感 与 下 属 孤 独 感 的 匹配 如 何 影响 领导 或 下 属 的 行 


为 ， 对 此 我 们 不 得 而 知 。 因 此 ， 未 来 研究 可 以 探讨 领导 与 下 属 体验 到 相近 的 孤独 感 时 ， 是 


人 否 有 利于 拉 近 领导 和 下 属 的 心理 距离 ( 李 超 虹 , 叶 茂 林 , 2015)， 从 而 反 过 来 减弱 领导 和 下 属 
的 孤独 感 ， 以 形成 一 个 良性 循环 。 其 次 ， 已 有 研究 对 于 领导 职级 和 孤独 感 的 相关 关系 持 有 


不 同 看 法 ， 如 Bell 


与 权力 有 关 。 相 比 于 低 权力 个 体 ， 高 权力 个 体 往往 有 更 多 机 会 与 别人 建立 联系 ， 他 们 在 社 


等 (1990) 认 为 管理 层级 中 职位 较 高 的 领导 会 体验 较 少 的 孤独 感 ， 这 可 能 


交 网 络 中 通常 处 于 核心 地 位 ， 并 能 获得 更 多 的 社会 支持 (Lee & Tiedens, 2001; Sun et al., 
2021)， 因 此 会 经 历 更 少 的 孤独 感 。 然 而 ， 男 一 种 看 法 是 高 层 领 导 者 更 容易 感到 孤独 
(Lindorff, 2001)。 学 者 们 认为 权力 会 增加 社交 距离 ， 使 领导 感觉 与 别人 难以 亲近 ， 从 而 独 


并 处事 (Lammers et 


al., 2012)， 增 加 孤独 感 。 由 此 ， 未 来 可 以 进行 妃 踪 研究 ， 即 对 我 国 不 同 


职级 的 领导 者 展开 调查 ， 以 发 现 他 们 的 孤独 体验 的 区 别 。 再 者 ， 对 于 领导 者 在 适应 新 岗位 
时 是 否 产生 孤独 感 肥 如 何 过 制 扳 独 感 ， 我 们 知之 甚 少 。 事 实 上 ， 组 织 中 时 常会 发 生 人 事变 
动 ， 如 从 其 他 公司 猎 聘 而 来 的 新 领导 ( 严 鸣 等 , 2011)。 基 于 社会 认同 理论 ， 新 领导 进入 组 织 


后 ， 由 于 缺乏 原 有 社会 群体 成 员 身 份 的 归属 感 ， 他 们 可 能 体验 到 孤独 情绪 (Haslam et al., 
2022). Haslam 等 (2022) 建 议 为 这 类 领导 建立 基于 群体 的 联系 以 维护 其 社会 身份 。 然 而 


Haslam 等 人 的 想法 


尚未 得 到 实证 检验 ， 未 来 可 做 进一步 探讨 。 最 后 ， 未 来 可 以 丰富 孤独 感 


的 前 因 研究 。 随 着 通讯 技术 的 快速 发 展 ， 同 时 全 球 处 于 疫情 笼 量 的 特殊 时 期 ， 远 程 办 公 成 


为 很 多 企业 选择 的 办 公 方 式 ， 远 程 办 公 利 于 员工 跨 时 空 工作 并 有 效 阻隔 疫情 扩散 ， 却 也 阻 


碍 了 员工 面对面 的 交流 ( 陈 晓 等 , 2022; RAE 等 , 2022)， 这 是 否 给 人 们 带 来 孤独 体验 ， 未 来 


可 以 展开 探索 。 
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Abstract: In organizations, it is often difficult for leaders to obtain intimate interpersonal 
relationships due to factors such as power and status differences. Hence, workplace loneliness 
becomes a common experience for leaders. In fact, workplace loneliness not only exerts influence 
on leaders themselves, but it also impacts the team and followers. However, the current literature 
has primarily focused on employees’ rather than leaders’ workplace loneliness. Moreover, most of 
them predominantly focused on the negative effects of loneliness yet provided limited insights on 
the positive side of workplace loneliness from a leader’s perspective. Drawing on a full-cycle 
research framework consisting of multi-level perspectives, multi-theory, and multi-method, we 
propose three studies that explore the double-edged sword effects of leader workplace loneliness 
at different levels. This research not only broadens and advances the state of science on loneliness 
at work, but also has practical implications for organizations to maximize the positive effects 
while minimizing the negative effects of workplace loneliness. 

Key words: leader workplace loneliness, double-edged-sword effect, self-regulation theory, 


emotions as social information model, leadership distance theory 
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